しなやかな保育者になるために－新任保育者のレジリエンスと仕事との関係性－ by 渡部  努 et al.
 
 
【研究論文】 
しなやかな保育者になるために 
－新任保育者のレジリエンスと仕事との関係性－ 
渡部 努＊ 野田 美樹＊ 鈴木 方子＊＊ 大岩 みちの＊＊ 
要 旨 
本研究は新任保育者が働く現場に訪問し、新任保育者の様々な実態を調査することを通して、保育者養成校と現場の協
働の在り方を追求している。本調査では、新任保育者の個人的な要因であるレジリエンスに着目し、レジリエンスが仕事
や保育に対する気持ちにどのように関係しているかを検討した。その結果、離職を考えたことがある者と離職を考えたこ
とがない者では、獲得的レジリエンスの高さに差異があることが明らかになった。また、資質的レジリエンスは、職場が
自分に合っていると感じること、保育者として仕事を続けていくことへの自信に影響があること、獲得的レジリエンスは、
保育者として仕事を続けていくことへの自信に影響があることが明らかになった。 
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Ⅰ．はじめに 
わが国における保育・幼児教育において、待機児
童問題やそれに伴う保育者不足の問題が注目されて
おり、子ども子育て支援新制度や待機児童解消加速
化プラン等の様々な施策が行われている。具体的な
施策として、小規模保育事業や企業主導型保育事業
の推進、幼稚園における２歳児の受入れ拡大など、
保育の受け皿を拡大すると同時に保育士資格を保有
していない者も保育者として働けるようにするなど
の資格の規制緩和や保育士等の処遇改善などの保育
人材の確保を中心として行われている。 
子ども子育て支援新制度は、保育の「量」と「質」
の両面での拡充・向上を目標としているが、これま
での施策は量的な拡充に重点が置かれているのが現
状である。 
保育の質の重要性については、国際的な関心事に
なっており、OECDのバーバラ・イッシンガー教育局
長は、ノルウェー・オスロで行われたハイレベル会
議にて、「幼児教育・保育は様々な恩恵をもたらし得
るが、どの程度の恩恵をもたらすかはその質如何で
ある。質を考慮せずにサービスの利用を拡大しても、
子どもによい成果はもたらされず、社会の長期的な
生産性が向上することもない。実際、調査研究によ
れば、質の低い幼児教育・保育は子どもの発達に好
影響をもたらすどころか、長期的な悪影響を及ぼし
かねない」と述べている。また、「Starting Strong 
Ⅲ」１）では、幼児教育・保育の品質を高める上で効
果的とされている政策手段の 1 つとして、資格、訓
練、労働条件の改善について示しており、さらに改
革を要する分野として、資格、初期教育、専門能力
開発、労働条件などを挙げている。つまり、保育の
質を保障する上で、子どもたちと実際に関わる保育
者の質が重要であると言える。 
しかし、厚生労働省保育士等確保対策検討会の資
料１）によると、平成 26 年度の離職率は 10.3％と示
されており、離職率の高さが指摘されている。また、
平成27年に厚生労働省が公表した「保育士確保プラ
ン」の保育士確保施策の具体的内容の 1 つとして、 
新人保育士を対象とする就職前の期待と現実の
ギャップ（リアリティショック）への対応方法、保
護者対応等の業務についての研修の実施を挙げてお
り、新任保育者に対する離職を防止する取り組みの
必要性が注目されている。 
このような社会的な状況を踏まえ、梅下ら（2016）
３）、野田ら（2017）４）は平成25年度より新任保育者
として働く、本養成校の卒業生が勤務する園を訪問
し、本人や園長と面談をしたり、実際の保育現場を
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観察したりすることを通して、保育者養成校と保育
現場との協働の在り方や保育者に必要な資質を養成
校において、どのように育てていくかについて研究
をしている。 
野田らは、園訪問を行うことによって、本人や園
長と面談した内容を検討することを通して、保育現
場が新任保育者に求める資質・能力について明らか
にしている。実際の保育現場が新任保育者に求める
こととして、保育の専門的な知識や技能よりも「決
められたことをきちんと行うこと」、「前向きな姿勢
で仕事をすること」、「強い心、折れない心、逞しさ
をもつこと」といった人間性に関することを多く求
めていたのである。 
新任保育者の早期離職の原因として、森本ら
（2013）５）や小川（2015）６）は職場内における人間
関係を指摘している。職場内において、良好な人間
関係を構築するためにも、新任保育者には豊かな人
間性が必要ではないかと考えられる。 
また、筆者らは、保育者を養成していくにあたり、
困難な場面にあっても、心が折れず、しなやかに対
応していくことができる保育者養成を課題として、
取り組んでいる。このようなしなやかな保育者にな
る要因として、近年、注目されているレジリエンス
があげられる。レジリエンスとは精神的な回復力と
も言われており、筆者らが課題としているしなやか
な保育者を養成するという点で大きな要因であると
考えられる。 
レジリエンスについての研究として、平野（2010）
７）があげられる。平野によると、レジリエンスは持っ
て生まれた気質と関連が高い「資質的レジリエンス」
と後天的に身につけていきやすい獲得的な要因とし
ての「獲得的レジリエンス」の 2 要因があるとして
いる。 
梅下ら、野田らは、園長や新任保育者と面談を重
ね、研究をしてきた中で、今の新任保育者に対して、
一辺倒な指導ではなく、一人ひとりに寄り添って、
支え、指導していくことの重要性を述べている。 
そこで、本研究では、新任保育者が持つ個人的な
要因であり、しなやかな保育者を養成していく上で
も重要な要因であると捉えられるレジリエンスと新
任保育者の実態について検討することを目的とする。 
具体的には、新任保育者が持つ個人的な要因とし
てのレジリエンスが仕事に対する気持ちとどのよう
な関係性があるかについて明らかにすることを目的
として、本養成校を卒業して、新任保育者となった
者を対象に検討を行うものである。 
Ⅱ．調査方法 
梅下ら、野田らは、公立園を対象として、園訪問
を行っているが、本調査において、新任保育者の多
様な実態を捉えるため、今年度はＸ市の私立保育所
も含め、調査対象園を拡大することとした。 
(１) 調査対象 
Ａ短期大学幼児教育学科平成 28 年度卒業生（平
成 29 年度新任保育者）及びその就職先の保育所
等の園長 
(２) 調査時期 
平成29年 9月～11月 
(３) 調査方法 
(１) 聞き取り及びアンケート調査対象 
平成29年度新任保育者 29名 
(２) 訪問園 
Ｘ市  
公立保育所  11園（うち１園は2名が勤務） 
私立保育所等 8園（うち１園は2名が勤務、
1園は3名が勤務） 
Ｙ市 公立保育所  6園 
合計25園 
(３) 方法 
 平成 29 年にＸ市、Ｙ市に保育職として採用さ
れた18名及びＸ市の私立保育所に採用された11
名の合計 29 名をＡ短期大学及びＢ大学教員 5名
で分担し、訪問を行った。 
 Ｘ市及びＹ市の公立保育所においては、事前に
市役所担当課を訪問し、取組みの意図を伝え、承
諾を得た。Ｘ市の私立保育所においては依頼状を
送付した後、訪問を行う教員が電話にて承諾を得
た。 
 承諾を得た後、各教員が新任保育者の勤務する
園を訪問し、園長との面談と新任保育者に対する
聞取り調査及びアンケート調査を行った。聞取り
調査においては、質問項目について、訪問を行う
教員で事前に共通理解をした上で、調査を実施し
た。アンケート調査については、新任保育者によ
る自記式とした。また、可能な範囲内で、新任保
育者が保育をする場面を観察した。 
(４) 調査項目 
 新任保育者が置かれている実態を把握するた
め、以下の調査項目を設定した。 
  
 
①『担当年齢、職員構成』 
新任保育者が配属されている担当年齢とその
新任保育者と同じクラスまたは同じ年齢を担当
している保育者の立場や経験年数について聞取
りを行った。 
 
② 『保育者としての自分の長所、努力が必要と
感じている所』 
新任保育者が自分をどのように捉えているか
について、 保育者としての自分の長所と努力が
必要と感じている所について、聞取りを行った。 
 
③『 モデルとしている保育者がいるか』 
 先ず、園内においてモデルとしている保育者が
いるか否かについて尋ねた。さらに、「いる」と
回答した場合は、そのモデルとしている保育者の
属性について、職位や職階をもとに、新任保育者
がイメージしやすいように選択肢を設定し、回答
を求めた。 
（1） 園長や主任 
（2） ベテラン（経験豊かな）保育者 
（3） 保育歴 5,6 年以上の中堅保育者 
（4） 保育歴 2,3 年の保育者 
（5） その他（パート、臨時） 
 
④ 『職場の雰囲気が自分に合っていると思う
か』 
新任保育者が職場について、どのように感じて
いるか、5件法（1. とても合っている、2. ま あ
まあ合っている、3.どちらともいえない、4. あ
まり合っていない、5.まったく合っていない）で
回答を求めた。また、その理由についても聞取り
を行った。 
 
⑤ 『やめたいと思ったことがあるか（現在はど
うであるか）』 
新任保育者が仕事に対してどのように思って
いるかについて、「現在もやめたいと思っている」
「やめたいと思ったが乗り越えた」「ない」の 3
件法で回答を求めた。その回答に応じて、原因や
理由について以下の項目で回答を求め、さらに、
その回答した項目について、具体的な内容の聞取
りを行った。 
 
 
「現在もやめたいと思っている理由」 
(1) 人間関係      (2) 仕事内容 
(3) 仕事量        (4) 処遇 
(5) 適性          (6) 体力 
(7) プライベート   (8) その他（自由記述） 
 
「やめたいと思ったが乗り越えた理由」 
(1) 指導・援助       (2) 子どもが可愛い 
(3) 責任感         (4) 慣れてきた   
(5) 自分の成長     (6) 環境の変化   
(7) その他（自由記述） 
 
「やめたいと思ったことがない理由」 
(1) 指導・援助    (2) 子どもが可愛い 
(3) 責任感       (4) やりがい   
(5) 適性            (6) 考える余裕がない 
(7) その他（自由記述） 
 
⑥ 「保育者として続けていく自信はあるか」 
新任保育者が仕事を続けていく自信がどの程
度あるのかについて、5件法（1.とてもある、2.
まあまあある、3.どちらともいえない、4.あまり
ない、5.まったくない）で回答を求めた。 
 
⑦ 「保育者として成長したと感じることは何
か」 
新任保育者が、保育者としての自分の成長をど
のように感じているのかについて、聞取りを行っ
た。 
 
⑧二次元レジリエンス 
二次元レジリエンス要因尺度（平野、2010）6）
21 項目を 5 件法（1.まったくあてはまらない、
2.あまりあてはまらない、3.どちらともいえない、
4.ややあてはまる、5.よくあてはまる）で回答を
求め、レジリエンシーを測定した。この尺度は、
持って生まれた気質と強い関連を持つ「資質的レ
ジリエンス」と後天的に身につけていきやすい獲
得的な要因の「獲得的レジリエンス」の2因子で
構成されている。 
Ⅲ．結果と考察 
（１） 担当年齢 
新任保育者が担当している年齢について、以下に
  
 
まとめた。（表1） 
担当している年齢を見ると、3 歳以上児の保育を
担当しているのは、7名（24.1％）であり、3歳未満
児の保育を担当しているのは20名（68.9％）であっ
た。Ｘ市では、3 歳以上児において、異年齢保育を
実践しており、活動によっては担当年齢があるが、
日常の保育を担当している点を踏まえ、本研究では
異年齢クラスと分類することにした。 
新任保育者は、3歳未満児を担当することが多い
と言われており、本調査においても同様の結果が得
られた。3歳未満児の保育においては、複数の保育
者が１つのクラスを担当していることが多く、近く
で先輩保育者の様子を見ながら、保育について学ん
でいくことができるように配慮していることがうか
がえる。 
 
表 1.担当年齢 
0・1歳児 4 名 13.8 ％
1歳児 4 名 13.8 ％
1・2歳児 3 名 10.3 ％
2歳児 9 名 31 ％
3歳児 6 名 20.7 ％
5歳児 1 名 3.4 ％
異年齢クラス 2 名 6.9 ％  
 
（２） モデルとしている保育者 
野田らの調査では、モデルとなる保育者の存在が
新任保育者のやめない気持ちを支えていることを報
告している。本調査では、モデルの存在について回
答を求めたところ、全員が「いる」と回答した。さ
らに、どのような保育者をモデルとしているかの検
討を行うため、モデルとしている保育者の属性につ
いての回答を求めた。本調査においては、複数回答
をしている為、単純集計した結果を図１にまとめた。 
 
 
図１．新任保育者のモデルとしている保育者 
 その結果、最も多かったのが、「ベテラン（経験
豊かな）保育者」（N=17）であり、次に多かったの
が、「保育歴5,6年以上の中堅保育者」（N＝10）で
あった。聞取り調査の回答と照らし合わせると、同
じクラスで中心となって保育を進める保育者の姿を
モデルとして捉えている様子が窺うことができた。
経験年数や年齢が近い、親和性の高い保育者ではな
く、実際に、園やクラスの中で保育を展開している
保育者をモデルにしていた。これは、職員の配置を
する上で、新任保育者を中堅保育者やベテラン保育
者の近くに配置することで、保育について学びなが
ら、働くことができるようにしているのではないか
と考えられる。複数の保育者で担当する3歳未満児の
クラスに配属されている者が多いという今回の調査
結果を反映していることも要因の一つではないかと
考えられる。 
 
（３） 職場の適合感 
 「職場の雰囲気が自分に合っていると思うか」の
質問に対する回答を以下にまとめた。（図２） 
 回答を見ると、「とても合っている」と回答してい
る者が15名おり、「まあまあ合っている」と回答して
いる者が11名いる。このことから、ほとんどの新任
保育者は自分が働く職場を自分に合っていると感じ
ていることが分かる。 
 
 
図２．職場の適合感 
 
（４） 離職に対する気持ち 
「やめたいと思ったことがあるか（現在はどう
であるか）」の質問に対する回答を以下にまとめた。
（図３） 
回答を見ると、「現在もやめたいと思っている」と
回答している者が1名おり、「やめたいと思ったが、
乗り越えた」と回答している者が11名、「やめたいと
思ったことがない」と回答している者が17名いる。
理由についての聞取りを見ると、「困ったことや悩む
  
 
ことはあるが、先生方から声をかけてもらえる。」「先
生方が助けてくれるから、頑張れる。」などと園の先
生方の指導や援助によって、離職するまでに至って
いないことが分かる。 
 
図３．離職に対する気持ち 
 
（５） 保育者として続けていく自信 
「保育者として続けていく自信はあるか」の質問
に対する回答を以下にまとめた。（図４） 
 
図４．保育者として続けていく自信 
 
回答を見ると、「とてもある」と回答している者が
5名おり、「まあまあある」と回答している者が21名、
「どちらともいえない」と回答している者が3名いる。 
 ほとんどの新任保育者が続けていく自信について、
「とてもある」「まあまあある」と答えており、仕事
に対して続けていくことに見通しが持てていること
が窺える。 
 
（６） レジリエンスと仕事に対する気持ちの関連
性 
新任保育者が「職場の雰囲気が自分に合っている
と思うか」「やめたいと思ったことがあるか」「保
育者として続けていく自信はあるか」という仕事に
対する気持ちと個人が持つレジリエンスの関連性を
検討するため、各回答に得点を付与し、検討を行っ
た。 
具体的には、「職場の雰囲気が自分に合っている
と思うか」「保育者として続けていく自信はあるか」
についての回答に、1点～5点を付与し、得点が高い
ほど、職場が自分に適合していると感じている、仕
事を継続していく自信があるとなるようにした。ま
た、「やめたいと思ったことがあるか」の回答では、
「やめたいと思ったことがない」に 3 点、「やめた
いと思ったが乗り越えた」に 2 点、「現在もやめた
いと思っている」に 1 点を付与した。レジリエンス
については、得点が高いほどレジリエンシーが高く
なるように得点化し， 下位尺度ごとに「資質的レジ
リエンス」「獲得的レジリエンス」の得点を算出した。
その後、各項目間における相関分析を行った。本調
査の回答は正規分布していない為、Spearmanの順位
相関係数を算出した。（表２） 
職場の適合感 離職に対する気持ち 継続する自信
資質的
レジリエンス
.598** .350  .568**
獲得的
レジリエンス
.356　 .513** .547**
表2.レジリエンスと仕事に対する気持ちとの相互関連性
*ｐ＜.05 　  **ｐ＜.01   
 その結果、「資質的レジリエンス」は、「職場の適
合感」と「継続する自信」との間に、「獲得的レジリ
エンス」は、「離職に対する気持ち」と「継続する自
信」との間に 1％未満の有意な正の相互関連性が認
められた。 
 
（７） 離職に対する気持ちとレジリエンスの差異 
離職に対する気持ちとレジリエンスとの関係に
ついて検討を深める為、離職に対する気持ちの回答
群におけるレジリエンスの得点の平均を算出し、ｔ
検定を行った。本調査において、「現在もやめたい」
と回答した者が 1 名であったので、「現在もやめた
い」「やめたいと思ったが、乗り越えた」と回答し
た者を「離職希望あり群」とし、「やめたいと思っ
たことがない」と回答した者を「離職希望なし群」
として、検討を行った（表３）。 
その結果、「資質的レジリエンス」については、
群間における有意な差は認められなかった。「獲得
的レジリエンス」については、「現在もやめたい」
  
 
「やめたいと思ったが、乗り越えた」と回答した者
に比べて、「やめたいと思ったことがない」と回答
した者の方が有意に得点が高かった（ｐ<.01）。 
 
M SD M SD ｔ値
資質的
レジリエンス
41.50 7.95 46.59 5.93 1.88
獲得的
レジリエンス
32.25 3.31 36.12 3.26 3.12＊
表3．離職希望別の平均値とSDおよびt検定の結果
離職希望あり群 離職希望なし群
＊ｐ< .05  ＊＊p< .01   
  
このことから、やめたいと思ったことがない新任
保育者は、高い獲得的レジリエンスを身に付けてい
ると言える。獲得的レジリエンスは、問題解決志向、
自己理解、他者の心理理解に関係している概念と捉
えられている為、獲得的レジリエンスを持ち合わせ
ている新任保育者は、困難な場面にあっても、その
困難に立ち向かい、解決しようとすることができて
いると推測され、困ったり、悩んだりしても離職し
たいという気持ちに至っていないのではないかと
考えられる。また、他者の心理理解にも関係してい
ることから、周囲の先生方と良好な人間関係を築く
ことができ、様々な場面において支えられているこ
とも離職に至らない要因の１つであると推測でき
る。 
離職をしたいと思うか否かについて、レジリエン
スに着目して分析を進めた結果、離職を考えること
に対して、獲得的レジリエンスが大きく関与してい
ることを明らかにすることができた。獲得的レジリ
エンスは前述の通り、後天的に獲得していくことが
できる要因であることを考えると、養成校としての
カリキュラムの中に、問題解決志向や自己理解、他
者の心理理解をする資質や能力を身に付けていく
内容を取り入れていくことが必要であろう。このこ
とは、保育者養成を考える上で、大きな示唆を与え
てくれるものである。 
 
（８） レジリエンスによる職場の適合感、継続し
ていく自信に対する差異 
レジリエンスによる職場の適合感と継続してい
く自信に差異があるかを検討する為、「資質的レジ
リエンス」および「獲得的レジリエンス」の得点の
平均値よりも高かった者をそれぞれ「資質的レジリ
エンス高群」「獲得的レジリエンス高群」とし、平
均値よりも低かった者を「資質的レジリエンス低
群」「獲得的レジリエンス低群」とし、職場の適合
感と継続していく自信の得点の平均値に違いがあ
るかについて、ｔ検定を行った（表４、５）。 
 
M SD M SD ｔ値
職場の適合感 4.13 0.64 4.71 0.61 2.50＊
継続する自信 3.80 0.41 4.36 0.50 3.27＊
表4．資質的レジリエンス高低別の平均値とSD およびt検定の結果
資質的レジリエンス低群 資質的レジリエンス高群
＊ｐ< .05  ＊＊p< .01   
M SD M SD ｔ値
職場の適合感 4.23 0.73 4.56 0.63 1.30
継続する自信 3.76 0.44 4.31 0.48 3.18＊
表5．獲得的レジリエンス高低別の平均値とSD およびt検定の結果
獲得的レジリエンス低群 獲得的レジリエンス高群
＊ｐ< .05  ＊＊p< .01   
 その結果、資質的レジリエンスの高群は、低群に
比べて、職場の適合感と継続する自信共に有意に得
点が高かった。獲得的レジリエンスの高群は、低群
に比べて、継続する自信の得点が有意に高かった。
職場の適合感については有意な差は認められなかっ
た。 
このことから、資質的レジリエンスは職場が自分
に合っていると感じることや保育者として続けてい
く自信に影響することが明らかになった。資質的レ
ジリエンスは、楽観性、統御力・行動力、社交性の
因子を持っているとされている。特に社交性は他者
と関わることを好み、コミュニケーションをとるこ
とが容易である傾向を捉えたものである。そのため、
新任保育者自身が職場内の先生方と良好なコミュニ
ケーションをとることができ、結果として、職場が
自分に適していると感じることに繋がるのではない
かと考えられる。楽観性は、将来に対して肯定的な
期待を保持する傾向であり、それによって、逆境に
直面しても目標に向けて努力を続けることができる
という概念であるとされていることや、統御力・行
動力は、不安などの感情を統御する力と自分の意志
の実行を統御する力の両側面を反映しているものと
されており、仕事を継続していく将来の自分に対し
て肯定的に捉えられるため、自信が持てるのであろ
う。 
獲得的レジリエンスは保育者として続けていく自
信に影響することが明らかになった。前述した通り、
  
 
問題を積極的に解決しようとする志向性や解決スキ
ルを学ぼうとする傾向に焦点を当てた因子とされる
問題解決志向を要因としているため、将来の保育に
自信を持つことに繋がるものと考えられる。 
 
Ⅳ．まとめ 
平成 28 年度に A 短期大学を卒業し、新任保育者
として働く現場に、保育者養成校の教員が足を運び、
園長や新任保育者と面談をし、アンケート調査を
行ってきた。そこで、新任保育者が持つ個人的な要
因であるレジリエンスが仕事に対する気持ちにどの
ように関連するのかを検討した結果、離職を考えた
ことがある者と離職を考えたことがない者では、獲
得的レジリエンスの高さに差異があることが明らか
になった。また、資質的レジリエンスは、職場が自
分に合っていると感じること、保育者として仕事を
続けていくことへの自信に影響があること、獲得的
レジリエンスは、保育者として仕事を続けていくこ
とへの自信に影響があることが明らかになった。 
近年、保育者に対する仕事は多様化し、仕事量も
多いことが指摘されている。このような状況の下、
新任保育者は、様々な困難や問題に直面している。
保育者不足もあり、保育者の離職が問題とされてい
る状況を考えると、養成校を卒業した新任保育者が
やめずに働き続けることは、保育者を養成する立場
として、願わずにはいられないものである。 
園訪問を継続してきたことで、徐々に現場と養成
校が協働して、新任保育者を育てていこうとする土
壌ができつつある。様々な事情を抱えた学生が新任
保育者となっていくことを考えると、やはり、一人
ひとりに応じた指導や支えが必要であると考える。
個人的な要因が仕事に対する気持ちに影響すること
が明らかになった本調査は、新任保育者を育て、支
えていくことの１つの視点になるのではないだろう
か。 
また、継続して働き続ける保育者になるために、
学生の時期にどのような経験を積み重ね、資質や能
力を育んでいくことが重要なのかを保育者養成に携
わる者として考え、保育者養成のカリキュラムに反
映させていきたい。 
本研究においては、量的なデータを中心に検討を
行っている。新任保育者が働く園を訪問して、直接、
話を聞き、調査を行うことのメリットは、アンケー
ト調査だけでは得られない質的なデータを得られる
ことにある。今後の課題として、新任保育者が語る
仕事に対する思いや考えに焦点を当て、現場と養成
校の協同の在り方を追求していきたい。 
 
付記 
本研究の調査内容の掲載については、訪問園の許
可を得ており、本学園の研究倫理審査において承認
を得ている。 
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